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Señores Miembros del Jurado presento ante ustedes la tesis: Clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión educativa Local de Mariscal Cáceres, año 2016, con la finalidad de 
establecer la relación que existe entre dichas variables.  
En la presente tesis se logró, determinar el grado de correlación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local Mariscal Cáceres en el año  2016, por lo que, mediante 
la aplicación de una encuesta a los trabajadores de la Institución y el 
procesamiento estadístico de los datos se llegó a comprobar las hipótesis 
planteadas. La investigación comprende siete capítulos: En el Capítulo I, 
presentamos: la Introducción, donde se describe la realidad problemática, los 
trabajos previos de la investigación, teorías relacionadas al tema, formulación del 
problema, justificación del estudio, fundamentación y formulación de la hipótesis y 
objetivos. En el Capítulo II, detallamos: la metodología de la Investigación, que 
comprende el diseño de investigación, identificación de variables, 
operacionalización de variables, población y muestra, técnicas e instrumentos de 
recolección de datos, validez y confiabilidad, métodos de análisis de datos y 
aspectos éticos. 
En el Capítulo III, presentamos detalladamente los resultados arribados en la 
presente investigación. Por otro lado, en el Capítulo IV, se manifiesta la discusión 
del trabajo; así mismo en el Capítulo V, se da a conocer las conclusiones y en el 
Capítulo VI, planteamos las recomendaciones. Y, finalmente, se da a conocer la 
bibliografía consultada, tanto referida al tema como a la metodología de 
investigación. En los anexos se adjunta la matriz de consistencia, los instrumentos 
de recolección de datos, ficha de validación de los instrumentos de expertos, 
tablas y gráficos de datos descriptivos de los instrumentos y demás documentos 
que dan formalidad al trabajo de investigación. 
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En la presente investigación titulada: Clima organizacional y desempeño laboral 
de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres, 
año 2016. Su objetivo fue establecer la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
Mariscal Cáceres. El tipo de estudio fue descriptivo correlacional, con una muestra 
de 85 trabajadores. Asimismo, se planteó como hipótesis que existe relación entre 
el clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres.  
Entre los resultados destaca un nivel regular de clima organizacional en la Unidad 
de Gestión Educativa Local Mariscal Cáceres en un 47.05%. De la misma manera 
el desempeño laboral de los trabajadores es de grado bueno en un 44.70%, un 
38.80 % refieren que el desempeño laboral es muy bueno, y un 16.50 % refieren 
que el desempeño es regular. 
El estudio concluye que existe relación entre el clima organizacional con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Mariscal Cáceres; encontrando un Chí Cuadrado de Pearson (136.313) mayor 
al Chí tabular con 9 grados de libertad (16.919) ubicada en el área probabilística 
de rechazo con un 95% de confianza, aceptando que las variables son 











The present research entitled: Organizational climate and work performance 
of the workers of the Local Educational Management Unit of Mariscal 
Cáceres, year 2016. Its objective was to establish the relationship between 
the organizational climate and the labor performance of the workers of the 
Management Unit Local Educational Mariscal Cáceres. The type of study 
was correlational descriptive, with a sample of 85 workers. Likewise, it was 
hypothesized that there is a relationship between the organizational climate 
and the work performance of the workers of the Local Educational 
Management Unit of Mariscal Cáceresk. 
 
Among the results, a regular level of organizational climate in the Local 
Educational Management Unit Mariscal Cáceres stands out in 47.05%. In 
the same way the labor performance of workers is of a good grade in 
44.70%, 38.80% report that the work performance is very good, and 16.50% 
refer that the performance is regular.  
 
The study concludes that there is a relationship between the organizational 
climate and the work performance of the workers of the Local Educational 
Management Unit of Mariscal Cáceres; Finding a Pearson Square Chi 
(136,313) greater than the Tabular Chi with 9 degrees of freedom (16,919) 
located in the probabilistic area of rejection with 95% confidence, accepting 
that the variables are dependent; Therefore, there is a significant 












1.1. Realidad Problemática  
El Estado peruano, desde el año 2000, ha estado impulsando la 
modernización de las instituciones estatales, orientándose hacia un mejor 
trato al usuario, la rapidez y calidad de los servicios, el bajo costo de 
éstas y, sobre todo, la reducción considerable de la corrupción. La 
modernización del aparato estatal ha generado una nueva forma de 
gobierno y de gestión de las instituciones basadas en los resultados, 
cumplimiento de metas y reducción de la corrupción (Presidencia del 
Consejo de Ministros - Secretaría de Gestión Pública, 2005). 
  
La gestión por resultados busca optimizar los recursos exigiendo a los 
profesionales encargados de los puestos directivos y/o jefaturas la 
implementación de estrategias y actividades en función de metas, las 
mismas que deberán ser cumplidas con eficiencia y eficacia (Presidencia 
del Consejo de Ministros - Secretaría de Gestión Pública, 2009). 
En función de lo mencionado, la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Mariscal Cáceres (UGEL-MC) como institución estatal enmarcada en el 
sector educación tiene inmerso distintas responsabilidades, y al mismo 
tiempo una serie de acciones de adecuación para alinearse a la nueva 
reforma, es por ello que desde el año 201a insertado en sus procesos la 
gestión por resultados, siendo prioridad el cumplimiento de metas para 
responder adecuadamente a los objetivos planificados por la institución, 
en esta misma línea otro elemento de vital relevancia es la 
reestructuración de los perfiles de puestos, específicamente los cargos 
y/o responsables de las direcciones y jefaturas, donde la exigencia para 
cubrir estos puestos requiere que el profesional tega un alto nivel 
académico y una gran experiencia en la gestión pública. A la merced de 
ello, existe los premios y/o incentivos en base a su productividad de cada 
trabajador, independientemente del tipo de vinculación laboral 
(nombrado ó contratado); también en el afán de compesar a las 
actividades realizadasa por la institución existe actualización y 
capacitación por el Estado, pasantías e incluso estudios de pos grado. 
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No obstante, los beneficios que genera la adecuación a la nueva reforma 
educativa tiene escaso efecto en la UGEL-Mariscal Cáceres, pues se 
evidencia que cumpliendo de las metas propuestas para cada año y la 
gestión enmarcadas en los resultados es deficiente, donde la escasa 
asignación de recursos económicos adicionales por parte del Ministerio 
de Economía y Finanzas, impiden cumplir las actividades relevantes 
para la educación de la jurisdicción.  
Todo lo mencionado tiene grandes consecuencias en el desempeño de 
los trabajadores de la UGEL-MC, donde las metas se cumplen 
medianamente, haciendo que los objetivos institucionales se alcanzan 
parcialmente y ocasionando ciertas distorciones en los procesos 
instalados, todo ello acarreado por los escasos cumplimientos de los 
incentivos pecuniarios y no pecuniarios.   
Asimismo, el desempeño de los trabajadores está, en gran parte, 
condicionado al ambiente laboral,  existiendo descontento en los  
diferentes grupos ocupacionales y el tipo de vinculación con la 
institución; ya que la mayoría de docentes que cumplen con los perfiles 
para los puestos, son los contratados, por lo que se genera cierto 
malestar en el personal antiguo y/o nombrado.  
En tanto, se genera un ambiente inapropiado para el personal, 
impidiendo deselvolverse adecuadamente para cumplir con las metas y 
perjundicando sin lugar a duda a los objetivos planificados. Por  tal razón 
surge la necesidad de conocer el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la UGEL-Mariscal Cáceres, con el 
propósito de conocer las causas reales y proponer ciertos elementos de 
mejoras en la calidad educativa. 
1.2. Trabajos Previos 
Nivel Internacional 
Baños, V. (2011) en su tesis titulado “Competencias esenciales, clima 
organizacional e innovación como factores de competitividad empresarial: 
Propuesta y aplicación de un modelo para la detección y desarrollo de 
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competencias en la Pequeña y Mediana Empresa del sector calzado en 
México” (tesis de doctorado), Universidad autónoma de Madrid-México 
cuyo objetivo fue determinar la manera en que las competencias 
esenciales afectan a la innovación, el clima laboral y los resultados. El 
estudio tiene un diseño no experimental y transversal y la muestra estuvo 
conformada por 134 empresas de La Cámara de la Industria del Calzado 
de Jalisco. Los resultado demuestra que si el empleado se encuentra en 
un ambiente laboral donde el apoyo por parte de su supervisor y la 
claridad para realizar sus labores cotidianas se ponen de manifiesto, 
entonces su voluntad para experimentar y mejorar la productividad en su 
labor, al igual que su voluntad para correr riesgos, se podrán desarrollar. 
La investigación concluye que la definición sintética de competencias 
esenciales es un conjunto de habilidades, conocimientos y procesos 
desarrollados por las personas que trabajan dentro de una empresa y que 
sustentan y renuevan la ventaja competitiva de la misma. Los recursos se 
convertirán por   medio de estrategias en competencias y desarrolla la 
ventaja competitiva de las empresas. 
Uría, D. (2011) en su trabajo de investigación titulado “El clima 
organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los 
trabajadores de Andelas Cía. Ltda. de la ciudad de Ambato” (tesis de 
pregrado), Universidad técnica de Ambato-Ecuador cuyo objetivo fue 
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempeño laboral 
de los trabajadores de Andelas cía. Ltda. y el tipo de estudio es 
descriptivo correlacional donde la muestra está conformada por el mismo 
número de población ya que el mismo es pequeño, la cual están 
conformados por 36 personas miembros de la Andelas Cía. Ltda. Los 
resultados muestra que las mejoras realizadas a futuro permitirán a la 
empresa mantener resultados positivos en cuanto al ambiente laboral y 
por consiguiente en el desempeño de sus trabajadores, al convertirse en 
una empresa motivadora, recíproca  atractiva. La investigación concluye 
diciendo: El desempeño laboral de los trabajadores se ve afectado en 
gran parte por la aplicación del liderazgo autocrático, ya que impide la 
aportación de nuevas ideas y los cohíbe en cierto modo a dar un valor 
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agregado a su trabajo diario. Existe desmotivación en los trabajadores 
por la falta de reconocimiento a su labor por parte de los directivos. 
Nivel Nacional 
Ortega, C. (2015) en su tesis titulado “Las competencias  laborales  y el 
clima organizacional del personal administrativo en las universidades 
tecnológicas privadas del Lima” (tesis de post grado) Universidad 
Nacional Mayor de San Marcos, cuyo objetivo fue: Determinar de qué 
manera las competencias laborales influye en el clima organizacional del 
personal administrativo en las universidades tecnológicas privadas de 
Lima a fin de mejorar el nivel del clima organizacional, la investigación es 
un estudio no experimental, transeccional, correlacional, causal y la 
muestra está conformada por 69 trabajadores administrativos asignados 
a las facultades y 92 trabajadores administrativos asignados a áreas 
administrativas de las universidades tecnológicas privadas de Lima. La 
investigación concluye que las competencias laborales se relacionan con 
el clima organizacional y en un buen nivel, con lo que podemos reafirmar 
el   hallazgo   las   competencias   laborales   sí   influye   en   el     
ClimaOrganizacional de los trabajadores administrativos de las 
universidades tecnológicas privadas de Lima. 
Montes, L. (2002) en su tesis titulado “Eficacia de cuatro sistemas de 
capacitación sobre el Desempeño Laboral de empleados de una empresa 
de servicios telefónicos” (tesis de post grado) Universidad Nacional Mayor 
de San Marcos, cuyo objetivo fue: Determinar si existen diferencias 
significativas en desempeño laboral entre los cuatro grupos expuestos a 
diversos sistemas de capacitación (Educación Presencial, Educación 
Virtual, Video Conferencia y Audio Conferencia), la investigación es de 
tipo descripitiva explicativa y la muestra está conformada por un total de 
200 personas, siendo el 20% del total de la población. La investigación 
concluye que se comprobó que existen diferencias significativas entre los 
cuatro sistemas de capacitación  siendo el de mejor rendimiento el 




Nivel Regional y Local  
Bartra, A. (2010), en su estudio “Estrategia metodològica integradora 
orientada a mejorar la satisfacción en el trabajo docente de profesores de 
la Escuela Profesional de Enfermerìa de la UNSM-T” Tuvo como objetivo 
proponer una estrategia metodológica integradora para optimizar la 
satisfacción en el trabajo docente, estimulando la generación de 
condiciones adecuadas de poder, afiliación y logro, desde una propuesta 
de gestión, que permitirá mejorar los resultados en el proceso de 
enseñanza - aprendizaje en la EAPE de la UNSM-T. El estudio tuvo como 
coclusion que existe cinco formas de satisfacción en el trabajo existentes 
son: La satisfacción progresiva: el individuo incrementa su nivel de 
aspiraciones con vistas a conseguir cada vez mayores niveles de 
satisfacción. La satisfacción estabilizada: el individuo mantiene su nivel 
de aspiraciones. La satisfacción resignada: el individuo, reduce su nivel 
de aspiraciones para adecuarse a las condiciones de trabajo. La 
insatisfacción constructiva: el individuo, siente insatisfacción y mantiene 
su nivel de aspiraciones buscando formas de solucionar y dominar la 
situación sobre la base de una suficiente tolerancia a la frustración y La 
insatisfacción fija: el individuo, mantiene su nivel de aspiraciones y no 
intenta dominar la situación para resolver sus problemas.  
Montilla, L. (2016), en su tesis titulada “Gestión de la compensación 
profesional y desempeño laboral en las Áreas de Administración, de la 
Red de Salud San Martín en la ciudad Tarapoto, 2015 - 2016”. Tuvo 
como objetivo establecer la relación entre la compensación profesional y 
desempeño laboral en las áreas de administración de la Red de Salud 
San Martín. El estudio plantea la siguiente hipótesis, que existe relación 
significativa entre la compensación profesional y el desempeño laboral en 
las áreas de administración de la Red de Salud San Martín. Asimismo, 
tuvo como muestra de 77 colaboradores. Los resultados obtenidos fueron 
que el nivel de compensación profesional en las áreas de administración 
de la Red de Salud San Martín, es “Regular” con un 45%, en tanto el 
desempeño laboral es de 43% catalogado en el nivel “Regular”. 
Asimismo, existe un coeficiente de correlación lineal de Pearson r = 0,923 
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indicando la existencia de una relación significativa positiva entre la 
dimensión compensación económica con el desempeño laboral. De la 
misma manera existe relación significativa positiva entre la dimensión 
compensación No económica con el desempeño laboral con un 
coeficiente de correlación lineal de Pearson r = 0,873. Finalmente, se 
encuentra un coeficiente de correlación lineal de Pearson r = 0,919 
indicando la existencia de una alta correlación positiva entre la 
compensación profesional con el desempeño laboral. Además existe un 
coeficiente de determinación (0.844), explicando que aproximadamente el 
84% del desempeño laboral se da por la compensación profesional. 
Gatica, P. (2009) En su Tesis: “Aportes Motivacionales para el 
Desempeño Laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Martín de 
Porres Ltda.” Tarapoto: Universidad Cesar Vallejo, manifiesta que la 
comunicación oportuna de las actividades que debe tener el personal 
permite socializar entre jefe y colaborador, permitiendo así un 
involucramiento del personal, haciéndoles sentir motivados, logrando así 
el cumplimiento de sus metas institucionales. Asimismo refiere que la 
comunicación es un aporte al desempeño laboral, ya que al mantener una 
comunicación ascendente como descendente, tienen un mayor 
involucramiento en las actividades a desarrollarse dentro de la 
organización, ya que de una y otra manera se mantendrán informados de 
cuáles son sus tareas o funciones a desarrollar; también explica que la 
comunicación es de suma importancia para tener motivados a los 
colaboradores, es decir, al tener una buena comunicación y/o relación 
laboral entre jefe y colaborador, hace que se sienta motivado a seguir 
trabajando al 100% y mucho más cuando el superior le felicita por su 
buen desempeño en la consecución de sus objetivos o metas. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Clima organizacional  
Brunet, (2011) afirma: 
Que el clima organizacional constituye una configuración de las 
características de una organización, así como las características 
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personales de un individuo pueden constituir su personalidad. Es 
obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de 
un individuo en su trabajo, así como el clima atmosférico puede 
jugar un cierto papel en su forma de comportarse. 
El clima organizacional actúa sobre el comportamiento de los 
miembros de una organización puesto que se encuentra en la 
base misma de la definición que estos últimos hacen de su 
ambiente y de su trabajo. El clima actúa como un marco de 
análisis a partir del cual los empleados interpretan las exigencias 
de su empresa y los comportamientos que deben adoptar. (p.82) 
Chiavenato, (1992) cuando se refiere al clima  organizacional expresa 
que es el medio interno de una organización, la atmosfera psicológica 
característica que existe en cada organización. Esto involucra diferentes 
aspectos de la situación, que se sobreponen mutuamente en diversos 
grados, como el tipo de organización, la tecnología, las políticas, las 
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); 
además   de   las   actitudes,    sistemas   de   valores   y   formas        de 
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores 
sociales). 
Lickert (como se citó en Brunet, 2011) plantea 
La teoría de los sistemas del clima organizacional, donde enfatiza 
que el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, 
por el comportamiento administrativo y por las condiciones 
organizacionales que se perciben y, en parte, por sus 
informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus 
capacidades y sus valores (…) lo que cuenta es la forma como ve 
la cosas el individuo y no la realidad objetiva. (p. 28) 
Existe cuatro factores que influyen en el clima organizacional: 
1) Los parámetros ligados al contexto, a la tecnología y a la 
estructura misma del sistema organizacional. 
2) La posición jerárquica que el individuo ocupa dentro de la 
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organización, así como el salario que gana. 
3) Los factores personales tales como la personalidad, las 
actitudes y el nivel de satisfacción. 
4) La percepción que tienen los subordinados, los colegas y los 
superiores del clima de la organización. (p.29) 
Ficowsky y Krieguer, (2012) afirman que: 
El clima organizacional es la manifestación más visible de la 
cultura organizacional, la misma que puede estudiarse a través  
de: 
a) Análisis de las expectativas personales. Es un convenio 
implícito que determina las expectativas mutuas entre 
individuos y organización. 
b) Análisis de las perspectivas grupales. 
c) Relaciones de autoridad y estilos de liderazgo. 
d) Los líderes 
e) Características de la función puesto – tarea. 
f) Resolución de conflictos. 
Castro, (2004) afirma que el clima organizacional se refiere al ambiente 
interno existente entre los miembros de la organización, está 
estrechamente ligado al grado de motivación de los empleados e indica 
de manera específica las propiedades motivacionales del ambiente 
organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organización que 
desencadenan diversos tipos de motivación entre los miembros (p.46). 
Litwin y Stringer (como se citó en Fremont, Kast y Rosenzweig, 1993) 
manifiestan que: 
El clima organizacional es concebido como la constitución de 
efectos subjetivos percibidos del sistema formal y de otros  
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, 
valores y motivaciones de las personas que trabajan en una 
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organización dada. Este enfoque (enfoque intergrado) identifica 
nueve dimensiones, que definen el clima organizacional: 
1) Estructura: opinión de los trabajadores acerca de la cantidad de 
reglas, procesos y trámites que existen en el grupo. 
2) Responsabilidad: sentimiento de ser cada uno su propio 
supervisor. 
3) Recompensa: Sentimiento que se recibe la recompensa 
adecuada por el trabajo bien hecho. 
4) Riesgo: El sentimiento de los riesgos y desafíos que impone el 
trabajo. 
5) Cordialidad y calidez: Sentimiento general de calidez, que 
prevalece en la atmósfera del grupo. 
6) Apoyo: percepción del espíritu de ayuda mutua. 
7) Normas: La importancia de metas implícitas y explícitas junto a 
las normas de desempeño. 
8) Conflictos: Sentimiento que tanto los directivos como otros 
miembros se interesan por escuchar diferentes opiniones. 
9) Identidad: Sentimiento de que se es un miembro valioso y 
sentido de pertenencia a la organización. (p. 185) 
 Desempeño Laboral  
Chiavenato, (2011) manifiesta que el desempeño laboral “es un sistema 
de apreciación del desempeño del individuo en el cargo y de su potencial 
de desarrollo”. (…) “la evaluación del desempeño es una apreciación 
sistemática de cómo se desempeña una persona en un puesto y de su 
potencial de desarrollo. Toda evaluación es un proceso para estimular o 
juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona. Para evaluar a 
los individuos que trabajan en una organización se aplican varios 
procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluación 
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al desempeño, evaluación de méritos, evaluación de los empleados, 
informes de avance, evaluación de la eficiencia en las funciones, etc. 
Algunos de estos conceptos son intercambiables. En resumen, la 
evaluación del desempeño es un concepto dinámico porque las 
organizaciones siempre evalúan a los empleados, formal e 
informalmente, con cierta continuidad. Además, la evaluación del 
desempeño representa una técnica de administración imprescindible en 
la actividad administrativa. Es un medio que permite detectar problemas 
en la supervisión del personal y en la integración del empleado a la 
organización o puesto que ocupa, así como discordancias, 
desaprovechamiento de empleados que tienes más potencial que el 
exigido por el puesto, problemas de motivación, etc. De acuerdo con los 
tipos de problemas identificados la evaluación del desempeño sirve para 
definir y desarrollar una política de Recursos Humanos acorde con las 
necesidades de la organización. (p. 202). 
Ficowsky y Krieguer, (2012) afirman que “desempeño laboral se  entiende 
como el comportamiento que presentan los individuos en el desarrollo de 
sus actividades laborales, es decir, aquellos que hacen y que los demás 
perciben como su aporte a la construcción de cada uno de los objetivos 
organizacionales”.(…) la evaluación de desempeño se realiza para 
establecer si todos los integrantes de la organización realizan su trabajo 
de    la mejor manera posible, y si esto es suficiente para asegurar el 
logro de los objetivos organizacionales propuestos. En un nivel más 
profundo lo que se busca con esta evaluación es contribuir al desarrollo 
personal y profesional de los integrantes de la organización, mejorar los 
resultados organizacionales y  determinar cómo se puede aprovechar de 
la mejor manera posible los recursos humanos disponibles (Ficowsky y 
Krieguer, 2012, p.93). 
Alles, (2005)  sostiene que las  evaluaciones  de desempeño 
son necesarias para: 
 Tomar decisiones sobre promociones y remuneraciones. 
 Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados 
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sobre el comportamiento del empleado en relación con el 
trabajo. 
 Brindar retroalimentación a la fuerza laboral respecto de su 
desempeño; en este sentido, es oportuno señalas que casi 
todas las personas necesitan y esperan esa retroalimentación 
pues a partir de ella se pueden saber si deben modificar su 
comportamiento (p. 113) 
Ivancevich, Konopaske y Matteson, (2005) expresan que la evaluación 
de desempeño es importante porque: 
1) Proveer las bases para la asignación de recompensas, como 
aumentos, ascensos, transferencias, descansos temporales, 
etcétera. 
2) Identificar a los empleados con gran potencial. 
3) Validar la efectividad de los procedimientos de selección de 
empleados. 
4) Evaluar los programas de capacitación previos. 
5) Estimular el mejoramiento del desempeño. 
6) Desarrollar formas de superar los obstáculos y las barreras al 
desempeño. 
7) Identificar las oportunidades de capacitación y desarrollo. 
8) Establecer un acuerdo entre supervisor y empleado sobre las 
expectativas de desempeño (p.206). 
Las evaluaciones del desempeño deben enfocarse en el 
desempeño en el puesto, no en los individuos. Si el trabajo de 
una ingeniera en software le llega por comunicación electrónica y 
ella envía el trabajo terminado por correo electrónico a personas 
con quienes no tiene un contacto personal, ¿el hecho de que no 
se exprese bien al hablar con alguien debe ser un factor 
importante al juzgar su desempeño? Si nos concentramos en su 
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capacidad de comunicación,  estaremos interesándonos en ella 
como individuo y la estaremos evaluando a ella. Pero si 
consideramos esto en relación con el efecto en su quehacer en 
el puesto, estaremos evaluando su desempeño (Ivancevich et al. 
2005, p.206) 
Robbins y Judge, (2009) manifiestan que: 
La evaluación del desempeño tiene varios propósitos.50 Un 
propósito es ayudar a la dirección a que tome decisiones de 
recursos humanos en general. Las evaluaciones dan información 
para tomar decisiones importantes tales como ascensos, 
transferencias y despidos. Las evaluaciones también identifican las 
necesidades de capacitación y desarrollo. Identifican las aptitudes 
y competencias de los empleados que son inadecuadas y para las 
cuales se pueden desarrollar programas correctivos. Las 
evaluaciones también cumplen con el propósito de brindar 
retroalimentación a los empleados acerca de cómo ve la 
organización, su desempeño. Además, las evaluaciones de 
desempeño son la base para asignar recompensas. Es frecuente 
que las evaluaciones del desempeño determinen decisiones tales 
como quién obtiene un incremento en su salario por mérito, así 
como otras recompensas. (p.595) 
¿Qué evaluamos? 
Los tres conjuntos de criterios más populares son los resultados de 
la tarea individual, comportamientos y características. 
1) Resultados de la tarea individual – eficiencia en el  
servicio: Si el fin es importante, más que los medios,  entonces 
la administración debe evaluar los resultados de la tarea del 
empleado. Si se utilizan los resultados, un gerente de planta 
podría ser evaluado con criterios tales como la cantidad 
producida, desperdicios generados y el costo por unidad de 
producción. De manera similar, un vendedor se evaluaría  
sobre la base de su volumen de ventas en el territorio, el 
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incremento en dinero por sus ventas y el número de nuevas 
cuentas que haya logrado. 
2) Comportamientos: En muchos casos es difícil identificar 
resultados específicos que se atribuyan directamente a las 
acciones de un empleado. Esto es en particular cierto en el 
personal que se desempeña en puestos de asesoría o apoyo y 
en los individuos cuyas asignaciones de trabajo forman parte 
intrínseca del esfuerzo de un grupo. Se evaluaría con facilidad 
el desempeño del grupo, pero habría dificultades  para 
distinguir con claridad la contribución de cada uno de sus 
miembros. 
3) Características – actitudes personales. El conjunto más débil 
de criterios, aunque es uno de los más usados por las 
empresas, es el de las características individuales. Decimos 
que son más débiles que el de los resultados de la tarea o el de 
los comportamientos porque son los que están más  alejados 
del desempeño real del trabajo en sí. Características tales 
como tener una buena actitud, mostrar confianza, ser confiable,  
parecer  ocupado,   o   poseer  mucha  experiencia, puede 
relacionarse o no con los resultados positivos de la tarea, pero 
sólo alguien ingenuo ignoraría el hecho de  que tales 
características se usan con frecuencia como  criterios para 
evaluar el nivel de desempeño de un empleado. (Robbins y 
Judge, 2009, p. 596) 
Cultura organizacional 
Scheins (como se citó en Ficowsky y Krieguer, 2012) manifiesta que la 
cultura organizacional “es un modelo de presunciones básicas, 
inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al ir 
aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptación externa e 
integración interna, que hayan ejercido la suficiente influencia como para 
ser consideradas válidas y, en consecuencia, ser enseñadas a los 
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nuevos miembros como el modo correcto de percibir, pensar y sentir 
esos problemas” (p. 364). 
El término cultura debería reservarse para el nivel más profundo de 
presunciones básicas y creencias que comparten los miembros de la 
organización. Los cuales operan inconscientemente y definen – en tanto 
interpretaciones fundamentales – la visión que la empresa tiene de sí 
misma y de su entorno (Ficowsky y Krieguer, 2012, p. 365). 
Robbins y Judge, (2009) manifiestan que la cultura organizacional tiene 
que ver con la manera en que los empleados perciben las características 
de la cultura de una organización, no si les gusta. Es decir, es un término 
descriptivo. (p. 552). 
Chatman y Caldwell (como citó en Robbins y Judge, 2009) afirman que: 
Las investigaciones sugieren que hay siete características 
principales que, al reunirse, capturan la esencia de la cultura de 
una organización:Innovación y aceptación del riesgo. 
1) Grado en que se estimula  a los empleados para que sean 
innovadores y corran riesgos. 
2) Atención al detalle. Grado en que se espera que  los 
empleados muestren precisión, análisis y atención por los 
detalles. 
3) Orientación a los resultados. Grado en que la administración se 
centra en los resultados o eventos, en lugar de las técnicas y 
procesos usados para lograrlos. 
4) Orientación a la gente. Grado en que las decisiones de la 
dirección toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las 
personas de la organización. 
5) Orientación a los equipos. Grado en que las actividades del 
trabajo están organizadas por equipos en lugar de individuos. 
6) Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y 
28 
 
competitivas en lugar de buscar lo fácil. 
7) Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales 
hacen énfasis en mantener el status quo en contraste con el 
crecimiento. (p. 560). 
Ivancevich, et al. (2005) afirman que “la cultura organizacional es lo que 
los empleados perciben, y cómo esta percepción crea un patrón de 
creencias, valores y expectativas” (…) debido a que la cultura 
organizacional comprende expectativas, valores y actitudes compartidos, 
influye en individuos, grupos y procesos organizacionales. Por ejemplo, 
se influye en los miembros para que sean buenos ciudadanos y 
cooperen. Por tanto, si en la cultura es importante prestar un servicio de 
buena calidad al cliente, se espera que los individuos adopten este 
comportamiento (Ivancevich et al., 2005, p.42). 
Chiavenato, (2011) cada organización tiene su cultura organizacional o 
corporativa. Para conocer una organización, el primer paso es 
comprender su cultura. Formar parte de una organización significa 
asimilar su cultura. Vivir en una organización, trabajar en ella, tomar parte 
en sus actividades, hacer carrera en ella, es participar íntimamente de su 
cultura organizacional. El modo en que las personas interactúan  en   la   
organización,  las  actitudes  predominantes,  las    suposiciones, 
aspiraciones y asuntos relevantes en la interacción entre los miembros 
forman parte de la cultura de la organización. (p.72). 
Koontz,(2012) cuando se refiere a las organizaciones, cultura es la guía 
general de comportamiento, creencias compartidas y valores que los 
miembros tienen en común. La cultura puede ser inferida de lo que las 
personas dicen, hacen y piensan dentro de un ambiente organizacional. 
Incluye el aprendizaje y transmisión de conocimientos creencias y 
patrones. 
Perspectiva Empresarial 
Hatim Tyabji fue el presidente fundador y director ejecutivo de VeriFone, 
Inc, de 1986 a 1998 cuando estableció Saraide, una respetada  compañía 
29 
 
en la industria de las telecomunicaciones. En la reunión nacional de la 
Academy of management en Toronto en 2000, el señor Tyabji compartió 
su experiencia de crear una organización basada en valores éticos. En 
una ocasión se le informó que un gerente con excelentes cifras de 
desempeño estaba involucrado en malos manejos. Revelar esta 
información tendría un efecto negativo en el precio de las acciones de la 
compañía en lugar de guardar esta información para después del 
siguiente reporte trimestral, y posteriormente de verificar los hechos con 
todo cuidado, el señor Tyabji se acercó al gerente, que estaba a cargo de 
una operación extranjera y lo despidió en el acto. Impresionados por esta 
decisión, los socios se esforzaron mucho para que todavía pudiera 
alcanzarse la proyección trimestral. ¿Qué mensaje comunico la decisión 
del señor Tyabji a los empleados de la compañía? Se trata de una 
compañía con una cultura en la que el desempeño, sin importar lo 
impresionante que sea no puede lograrse por un comportamiento carente 
de ética, punto. (p. 539) 
Unidad de Gestión Educativa Local 
El Ministerio de Educación (MINEDU, 2005), a través del Decreto 
Supremo N° 009-2005 -ED, describe qué la Unidad de  Gestión Educativa 
Local, cuáles son sus funciones y responsabilidades en el sistema 
educativo peruano: 
a) Definición. La Unidad de Gestión Educativa Local es una instancia de 
ejecución descentralizada del Gobierno Regional con autonomía en el 
ámbito de su competencia. Su jurisdicción territorial es la provincia, 
pudiendo ser modificada bajo criterios de dinámica social, afinidad 
geográfica, cultural o económica y facilidades de comunicación, de 
acuerdo al procedimiento establecido en las normas específicas 
sobre la materia. 
 
b) Funciones: dentro de sus funciones principales están: 




 Diseñar, ejecutar y evaluar el Proyecto Educativo de su jurisdicción 
en concordancia con los Proyectos Educativos Regionales y 
Nacionales y con el aporte, en lo que corresponda, de los 
Gobiernos Locales. 
 Regular y supervisar las actividades y servicios que brindan las 
Instituciones Educativas, preservando su autonomía institucional. 
 Asesorar la gestión pedagógica, y administrativa de las 
Instituciones Educativas, bajo su jurisdicción, fortaleciendo su 
autonomía institucional. 
c) Organización: 
 Órgano de Dirección: Dirección de la Unidad de Gestión 
Educativa Local. 
 Órganos de Línea: Área de Gestión Pedagógica y Área de 
Gestión Institucional. 
 Órgano de Asesoría: Asesoría Jurídica. 
 
 Órgano de Participación: Consejo Participativo Local de 
Educación. 
 Órgano de Apoyo: Área de Gestión Administrativa, 
Infraestructura y Equipamiento. 
 Órgano de Control: Oficina de Control Institucional. 
 
Unidad de Gestión educativa Local de Mariscal Cáceres 
Es un órgano descentralizado del Ministerio de Educación, tiene como 
sede la ciudad de Juanjuí. 
Sus orígenes datan del año 1940, cuando se crea la provincia de Mariscal 
Cáceres quedando designado el Sr. Ciriaco Velásquez Aguilar, 
COMISIONADO ESCOLAR, quien tendría como función básica la 
coordinación previa y supervisión educativa en el ámbito provincial, 
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dependiendo desde la Zonal de Educación con sede en Iquitos. De esa 
fecha a la actualidad ha tenido varias denominaciones, siendo la de 
mayor jerarquía la de SUB REGION DE EDUCACION HUALLAGA 
CENTRAL - JUANJUI, extendiéndose a las provincias de Huallaga y 
Bellavista. (Revista Institucional, vol,3. Pp 6). 
En la Actualidad, la UGEL Mariscal Cáceres, tiene como director el Prof. 
José Alembert Cotrina Hernández, quien viene trabajando basado en el 
principio de diálogo abierto. En mérito a ese principio las instituciones 
educativas están recibiendo  mayor atención, más capacitación a los 
docentes, mejor ambientación para el servicio a los usuarios.La UGEL-
Mariscal Cáceres, cuenta con deslizador, camionetas, motocicletas que 
sirven para el monitoreo y supervisión, los resultados pedagógicos son 
favorables, se ha incrementado en más de 06 puntos el porcentaje de 
mejoramiento de la calidad educativa, superando a las demás provincias. 
 LA UGEL Mariscal Cáceres, está atendiendo actualmente a: 202 
Instituciones Educativas de Educación Básica Regular (Inicial, Primaria 
y Secundaria 02 Instituciones Educativas de Básica Alternativa. 
 01 I.E Básica Especial. 
 01 CETPRO. 
 01 Instituto Superior Pedagógico Público 
 01 Instituto Superior Tecnológico Privado. 
 07 I.E DE GESTION COMUNAL. 
 34 Programas No escolarizados de Educación Inicial (PRONOEI). 
1.4. Formulación del problema 
 
¿Existe Asociación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal 




¿Cuál es el nivel de clima organizacional de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Mariscal Cáceres, año 2016? 
 
¿Cuál es el grado de desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres, año 2016? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Conveniencia 
El clima organizacional es uno de los factores predominantes del éxito o 
fracaso de las instituciones y/o empresas de la época, por lo tanto, es 
pertinente investigar cómo esto se relaciona o no con el desempeño 
laboral de los trabajadores. 
Relevancia social 
La investigación contribuyó a evidenciar las implicancias que tiene el clima 
organizacional con el desempeño  laboral de los trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres. 
Implicancias prácticas  
La investigación permitio corroborar la importancia del clima organizacional 
en el desempeño laboral, ya que consideramos que esta influye de manera 
directa en el éxito o fracaso de todas institución o empresa. 
Valor teórico 
La investigación sirvió como fuente de consulta sobre la relación que existe 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la ciudad de 
Juanjuí, así como, servir de punto de partida para futuras investigaciones. 
Utilidad metodológica 
La investigación permitio conocer las técnicas de observación y medición 
del clima organizacional y el desempeño laboral de manera 





Hipótesis general  
Hi: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal 
Cáceres, año 2016. 
Ho: No Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal 
Cáceres, año 2016. 
Hipótesis específicas  
H1: El nivel de clima organizacional de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Mariscal Cáceres, año 2016, es regular 
 
H2.-El grado de desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres, año 2016, es regular. 
 
1.7.  Objetivos   
Objetivo general       
Determinar la relación entre el clima organizacional con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Mariscal Cáceres, año 2016. 
Objetivos específicos  
Identificar el nivel de clima organizacional de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Mariscal Cáceres, año 2016. 
Identificar el grado de desempeño laboral de los trabajadores de la 







2.1. Diseño de investigación 
El diseño utilizado fue el descriptivo correlacional. En este diseño se midió 
la relación que existe entre dos o más variables en un contexto dado. Para 
Cazau (2006), el propósito más destacado de la investigación correlacional es 
analizar cómo se puede comportar una variable, basándose en evidencias y 
constatación estadística de un vínculo de correlación. En ese sentido, este 
diseño de investigación busca determinar cómo se relaciona los diversos 
fenómenos de estudio entre sí. Cabe destacar que el estudio es de tipo no 
experimental. 
Es decir, en este tipo de investigación es observar fenómenos tal y como se 
dan en su contexto natural para que después puedan ser analizados. En 
consecuencia, se limitan a observar situaciones ya existentes, no provocadas 
intencionalmente, ni por el investigador, las variables independientes ya han 
ocurrido y no es posible manipularlas. 
Esquema: 
 





Ox =  V1: clima organizacional  
Oy =  V2: Desemepeño laboral  
M =  Muestra (trabajadores de la UGEl Mariscal Cáceres) 
r =  Relación entre las variables 
 
2.2. Variables, operacionalización 
 
Variables  
Variable 1: Clima organizacional 
Variable 2: Desemepeño laboral   
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2.3. Población y muestra 
Población 
La población del estudio estuvo conformada por 85 trabajadores que 




La muestra estuvo conformada por la misma población de trabajadores de la 
la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres, en número de 85 
trabajadores. 
 




Para el presente trabajo de investigación se empleó como técnica la 
encuesta, que se aplicó a los trabajadores seleccionados en la muestra y 
que actualmente laboran en la UGEL Mariscal Cáceres  
 
Instrumentos  
Para la recolección de los datos se empleó como instrumentos dos 
cuestionarios: 
 
 Cuestionario sobre clima organizacional 
 Cuestionario para medir el desemepeño laboral de los trabajadores.  
 
Validez  
Para la validez respectiva del instrumento que se empleó fue mediante la 




Para la confiabilidad del instrumento se empleó el índice de Cronbach, 
donde ambos resultados superaron a 0.7. En ese sentido, la variable clima 
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organización obtuvo un resultado de 0,972 y para la variable desempeño 
laboral un valor de 0,786. Por tanto, ambos resultados son superiores a lo 
mencionado y con ello se afirmó que existe confiabilidad en los instrumentos 
empleados en el estudio. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para ordenar y procesar los datos se ha empleado técnicas estadísticas 
descriptivas; para organizar y presentar los datos, se utilizó tablas y gráficas 
de barras; así como, las técnicas descriptivas; la frecuencia absoluta y 
porcentual; la media, máximo, mínimo, rango y la desviación estándar. Para 
establecer el grado de acercamiento y dirección de las variables, se utilizó el 
coeficiente de correlación de Pearson. 
 
Además, se analizó el coeficiente de correlación, mediante los siguientes 
niveles criteriales: 
 
Valor de r Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a – 0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
+1 Correlación positiva grande y perfecta 
 
 
2.6. Aspectos éticos 
Para el desarrollo del presente trabajo, se solicitó autorización al Director 
de la Unidad de Gestión Educativa Local Mariscal Cáceres con el 
compromiso de cautelar la confidencialidad de los datos y los posibles 








   3.1.- Tipo del Clima organizacional de la Unidad de Gestión Educativa   
Local de Mariscal Cáceres, año 2016 
         Tabla 1: Nivel del clima organizacional de la Unidad de Gestión Educativa 
Local de Mariscal Cáceres. 
Clima organizacional Puntaje Número Porcentaje 
Mala  10 a 17       5                 5,90% 
    40               47,05% 
    40               47,05 
     0                  0% 
Regular  18 a 25  
Buena 
Muy Buena 
 26 a 33  
34 a 40  
TOTAL 85 100% 
Fuente: base de datos elaborado por el autor  
 
      Gráfico 1: Nivel del clima organizacional de la Unidad de Gestión Educativa  
                        Local de Mariscal Cáceres (%). 
 
   Fuente: tabla 01. 
 
Interpretación: La tabla y gráfico 01 muestra el número y porcentaje de 
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organizacional en la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal 
Cáceres. Año 2016 
La escala valorativa es representada por cuatro rangos: el intervalo de  
10 – 17 puntos denota un clima organizacional malo; de 18 – 25 regular; de 
26  - 33, buena mientras que de 34 a 40 puntos  denota un clima 
organizacional muy bueno. 
Los resultados obtenidos nos muestran que en la  Unidad de Gestión 
Educativa Local de Mariscal Cáceres Año 2016, existen dos niveles de  
clima  organizacional principalmente: regular (47.05%) y bueno (47.05%) 
según la percepción de los trabajadores.  
 
   3.2.- Grado de desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres, año 2016    
 Tabla 2: Grado de Desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres. 
Desempeño laboral Puntaje Número Porcentaje 
Mala  20 a 34       0                 0% 
    14               16,5% 
    38               44,7% 
    33               38,8% 
Regular  35 a 50  
Buena 
Muy Buena 
 51 a 66  
67 a 80  
TOTAL 85 100% 









         Gráfico 2: Desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Mariscal Cáceres (%) 
 
Fuente: Tabla 2. 
 
Interpretación: La tabla y gráfico 02 muestra el número y porcentaje de 
trabajadores que expresaron  su percepción  respecto  al  desempeño 
laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres. Año 
2016 
La escala valorativa es representada por cuatro rangos: el intervalo de  
10 – 17 puntos denota un desempeño laboral  malo; de 18 – 25 regular; de 
26  - 33, buena mientras que de 34 a 40 puntos  denota un desempeño 
laboral muy bueno. 
Los resultados obtenidos nos muestran que en la  Unidad de Gestión 
Educativa Local de Mariscal Cáceres Año 2016, el desempeño  laboral  
segun la opinión  del  44.70 % de los trabajadores es  buena;  mientras que  
para el 38.80 de los trabajadores el clima es muy bueno, el 16.50 % 







MALA REGULAR BUENA MUY BUENA
%
Grado de desempeño laboral
44 
 
3.3.- Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal 
Cáceres, año 2016. 
Para el análisis de relación entre las variables de investigación se empleó 
la prueba de independencia Chí – cuadrado al 95% de confianza; y se 
proyecta la siguiente hipótesis estadística. 
        Hipótesis Estadística: 
Ho: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Mariscal Cáceres, año 2016. 
 
Hi: No Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de 
Mariscal Cáceres, año 2016. 
 
Tabla 3: Tabla de Contingencia entre las Variables 
Tabla cruzada Clima Laboral   *  Desempeño. Laboral 
 
Desempeño Laboral 





Buena Recuento 0 10 23 7 40 
% dentro de Desem. Laboral 0,0% 30,3% 69,7% 46,7% 47,1% 
Mala Recuento 4 0 0 0 4 
% dentro de Desem. Laboral 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 4,7% 
Regular Recuento 0 23 10 8 41 

















Total Recuento 4 33 33 15 85 
% dentro de Desem. Laboral 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 






Valor gl Sig. asintótica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 136,313
a 9 .000
Razón de verosimilitudes 126.071 9 .000
Asociación lineal por lineal 71.204 1 .000
N de casos válidos 100
Pruebas de chi-cuadrado
a. 5 casillas (31,3%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia 
mínima esperada es 2,70.
Interpretación: De la tabla 03, podemos observar el cruce de respuestas 
de las variables del estudio de investigación, esta tabla de contingencia 
tiene como objetivo establecer la prueba Chí cuadrado y ver si existe 
relación entre el clima organizacional con el desempeño laboral, en la 
Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres, año 2016. 
                  Tabla 4: Prueba de Chi cuadrado entre las Variables 
 
 
                     
 
 
Fuente: Elaborado por el autor, SPSS v.23 
 
Interpretación: Aplicado la prueba de independencia Chi Cuadrado a base 
de la tabla de contingencia anterior, podemos observar que el resultado Chí 
Cuadrado de Pearson es: (136.313), mayor al Chí tabular con 9 grados de 
libertad (16.919), lo que indica que las variables son dependientes y por lo 
tanto existe relación significativa entre ellas. 







        Fuente: Base de Datos Elaborado por el Autor. SPSS VER. 23 
 
Interpretación: Como el Chí Cuadrado de Pearson (136.313), es mayor al Chí 
tabular con 9 grados de libertad (16.919) y se encuentra en el área probabilística 
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de rechazo, rechazamos la hipótesis nula con un 95% de confianza y aceptamos 
que: Las variables son dependientes y por lo tanto existe relación significativa 
entre ellas; de ahí que podemos proporcionar la respuesta de la hipótesis 
planteada que: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal 

























Entre sus principales hallazgos el estudio muestra la existencia de 
relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal 
Cáceres, año 2016; encontrando un Chí Cuadrado de Pearson (136.313), 
el mismo es mayor al Chí tabular con 9 grados de libertad (16.919), 
encontrándose en el área probabilística de rechazo con un 95% de 
confianza y se acepta que las variables son dependientes y se encuentran 
relacionados. 
Al contrastar con los hallazgos de Uría, D. (2011) en su trabajo de 
investigación denominado “El clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de Andelas Cía. Ltda. de la ciudad 
de Ambato; donde concluye que el desempeño laboral de los trabajadores 
se ve afectado en gran parte por la aplicación del liderazgo autocrático 
que es indicador del clima organizacional, ya que impide la aportación de 
nuevas ideas y los cohíbe en cierto modo a dar un valor agregado a su 
trabajo diario, y la desmotivación en los trabajadores es creciente por la 
falta de reconocimiento a su labor por parte de los directivos. 
Según lo mencionado por Uría, sin un clima organizacional adecuado, el 
desempeño de los trabajadores se ve afectado negativamente por falta de 
estímulos positivos como es la valoración a su trabajo, siendo idóneo 
mostrar un trato transversal entre las personas que dirigen una institución 
y sus colaboradores, donde la sinapsis es común, el mismo que conlleva 
a mejorar la comunicación y por ende se genera un mayor compromiso 
institucional.            
En esta misma línea, es relevante mencionar el estudio de Ortega, C. 
(2015) en su tesis titulado “Las competencias laborales y el clima 
organizacional del personal administrativo en las universidades 
tecnológicas privadas del Lima”. Quien concluye que las competencias 
laborales se relacionan con el clima organizacional y en un buen nivel, 
con lo que podemos reafirmar el   hallazgo   las   competencias   laborales   
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sí   influye en el Clima Organizacional de los trabajadores administrativos 
de las universidades tecnológicas privadas de Lima.  
Por lo tanto, el clima organizacional tiene que ser el elemento que 
promocione las competencias, competencia sana que va en beneficio de 
sus trabajadores y de la misma institución; todo ello con el propósito de 
cumplir objetivos que hagan una institución sólida y con buenos valores. 
El estudio muestra también los niveles de clima organizacional en la 
Unidad de Gestión Educativa Local Mariscal Cáceres, donde existe un 
nivel regular con un 47.05% y un nivel bueno con un 47.05% y solo un 
5.90% refieren que el nivel de clima organizacional es malo.  
Al contrastar con los hallazgos de Baños, V. (2011) en su tesis titulado 
“Competencias esenciales, clima organizacional e innovación como 
factores de competitividad empresarial, donde concluye que las 
competencias esenciales es un conjunto de habilidades, conocimientos y 
procesos desarrollados por las personas que trabajan dentro de una 
empresa y que sustentan y renuevan la ventaja competitiva de la misma. 
Los recursos se convertirán por   medio de estrategias en competencias y 
desarrolla la ventaja competitiva de las empresas; todo ello en base a un 
excelente nivel de clima organizacional que hace que los colaboradores 
se sientan a gusto en sus centros de laborales y puedan aportar con sus 
tareas al cumplimiento de metas y objetivos institucionales. 
Siguiendo esta línea, se puede afirmar que el clima organizacional es un 
elemento de suma importancia en las instituciones para que los 
trabajadores se sientan contentos con la labor que realizan, los mismos 
que generan una mayor proactividad desde sus puestos para el 
cumplimiento de los objetivos que se traza la institución.  
Finalmente, el estudio abordo el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Unidad de Gestión Educativa Local Mariscal Cáceres, donde el 
grado de desempeño es bueno en un 44.70%, un 38.80 % refieren que el 
desempeño laboral es muy bueno y un 16.50 % refieren que el 
desempeño es regular. 
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Al comparar con los hallazgos de Montes, L. (2002) en su tesis titulado 
“Eficacia de cuatro sistemas de capacitación sobre el Desempeño Laboral 
de empleados de una empresa de servicios telefónicos. Donde concluye 
que se comprobó que existen diferencias significativas entre los cuatro 
sistemas de capacitación siendo el de mejor rendimiento el sistema 
presencial y el menos eficaz el de audio conferencia. 
En merced a los hallazgos el desempeño es la medición final; sin 
embargo, existe una serie de elementos que hacen que el desempeño 
sea optimo; tal como lo muestra el estudio de Montes que es necesario 
mejorar el rendimiento de los trabajadores con una mayor capacitación en 
las áreas donde se desempeñan con la finalidad de incrementar sus 
competencias y habilidades para poder cumplir a cabalidad sus tareas 


















5.1. Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal 
Cáceres, año 2016; encontrando un Chí Cuadrado de Pearson (136.313), 
el mismo es mayor al Chí tabular con 9 grados de libertad (16.919), 
encontrándose en el área probabilística de rechazo con un 95% de 
confianza y se acepta que las variables son dependientes y se encuentran 
relacionados. 
 
5.2. El clima organizacional en la Unidad de Gestión Educativa Local Mariscal 
Cáceres es de un nivel regular en un 47.05% y un nivel bueno en un 
47.05% y solo un 5.90% refieren que el nivel de clima organizacional es 
mala.  
 
5.3. El desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local Mariscal Cáceres es de grado bueno en un 44.70%, un 
38.80 % refieren que el desempeño laboral es muy bueno, y un 16.50 % 



















6.1. Al Director de Unidad de Gestión Educativa Local Mariscal Cáceres, se 
recomienda implementar estrategias de resolución de conflictos, 
actividades de identificación institucional, sistema de recompensas y 
beneficios para los trabajadores, cordialidad y calidez en el trato para que 
el clima organizacional  y el desempeño laboral se mantengan en niveles 
aceptables y/o se mejore. 
 
6.2. A los jefes de área de la Unidad de Gestión Educativa Local Mariscal 
Cáceres, implementar estrategias y actividades a fin de mejorar la 
eficiencia y eficacia de los trabajadores, la misma que se  puede lograr a 
través de capacitación constante y pertinente, y por consiguiente 
repercutirá en la mejora del clima organizacional. 
 
6.3. Al Director de la Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres, 
se recomienda implementar estrategias de capacitación constante de su 
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CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL APLICADO A LOS TRABAJADORES 
DE LA UGEL MARISCAL CACERES - JUANJUI 
 
CARGO: ………………………………………………   FECHA:…………………. 
CONDICION: NOMBRADO (   )      CONTRATADO (   )     EDAD:…………………….  
SEXO: ……………………. AÑOS DE SERVICIO:………………………………………. 
INSTRUCCIONES: A continuación le presentamos  9 variables del clima organizacional de la 
Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres. En cada una de ellas usted deberá 




















recíproca entre los 
trabajadores, quienes se 
expresan libremente y sin 
temor a represalias 
    Desconfianza mutua 
entre los trabajadores. 
Se tiende a criticar y ser 
criticado. 
2 La comunicación entre 
colegas es abierta, 
auténtica y libre 
    Las comunicaciones 
entre colegas son 






El cumplimiento de las 
funciones y tareas 
asignadas y asumidas se 
efectúan sin necesidad 
de control y/o 
supervisión. 
    El cumplimiento de las 
tareas asignadas y 
asumidas no son 
cumplidas. Si los 
cumplen es por la 










     




Los retos y cambios en 
nuestras funciones lo 
asumimos con 
flexibilidad, creatividad y 
como oportunidad de 
aprender  
    Los retos y cambios en 
nuestras funciones son 
considerados como 
amenaza y predomina 





El trato entre colegas es 
cordial demostrados con 
sentimientos de respeto y 
tolerancia 
    El trato entre colegas es 
poco cordial, no se 
demuestra respeto y 
calidez. 
7 
APOYO  Existe un genuino interés 
y preocupación por los 
demás  
    Cada uno prevé sus 






Las reglas y metas 
institucionales son claras 
para todos. 
Comprendidas y 
compartidas por todos. 
    Las reglas y metas 
institucionales son 
confusas. No 
comprendidas. No son 
respetadas y cumplidas 





Se aceptan que existen y 
se solucionan trabajando 
a fondo para ello. Existe 
involucramiento de los 
directivos y jefes en su 
solución. 
    Se niegan o se eluden. 
Se reprimen o se llegan a 
acuerdos intermedios. 
Existe poco o nulo 







El personal se siente 
identificado con la 
institución la misma que 
se observa en un alto 
nivel de participación de 
las actividades y el 





    El personal se siente 
poco identificado con la 
institución. No participa 
de las actividades y sólo 
cumple sus funciones y 
horario.  
Suma parcial      






















CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL APLICADO A LOS TRABAJADORES DE 
LA UGEL MARISCAL CACERES - JUANJUI 
CARGO: ………………………………………………   FECHA:…………………. 
CONDICION: NOMBRADO (   )      CONTRATADO (   )     EDAD:…………………….  
SEXO: ……………………. AÑOS DE SERVICIO:………………………………………. 
INSTRUCCIONES: A continuación le presentamos 20 indicadores sobre el desempeño laboral en la Unidad 
de Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres. En cada una de ellas usted deberá marcar su apreciación 






























Participamos en los procesos de planificación y coordinación de 
las acciones y funciones inherentes al cargo que 
desempeñamos. 
    
2 Estamos bien informados sobre los asuntos relacionados con 
nuestra área de trabajo.  
    
 
3 
Poseemos eficiencia, responsabilidad, capacidad, 
automotivación y autogestión. 
    
4 
Somos puntuales y oportunos en la entrega de los trabajos 
encomendados y asumidos.  
    
5 
Estamos comprometidos con los objetivos y metas 
institucionales 
    
6 
Nos esforzamos por evitar pérdidas de tiempo en el 
cumplimiento de nuestras funciones y somos responsables.  
    
7 Nos capacitamos constantemente.      
8 
Buscamos siempre la forma de realizar mejor nuestro trabajo. 
Nuestra producción es óptima y terminamos oportunamente 
nuestro trabajo. 
    
9 Tomamos decisiones de manera racional y oportuna     
10 
Demostramos criterios de eficiencia y eficacia en el uso del 
tiempo y los recursos de la UGEL. 





Demostramos disciplina por convicción y no necesitamos de 
supervisión para cumplir con nuestra labor. 
    
12 
Demostramos honestidad en el trabajo, siempre estamos en 
nuestros puestos de trabajo ausentándonos sólo por causas 
justificadas.  
    
13 Damos un trato cordial al usuario.     
14 
Existe predisposición a colaborar y ayudar sin esperar 
compensación. Hay integración de equipo de trabajo 










Poseemos buenas relaciones personales, propiciando un clima 
ideal 
    
15 Nos esforzamos por elevar el prestigio institucional.     
16 
Evitamos obtener ventajas personales. Somos rectos y cabales 
en nuestros actos. 
    
17 
Somos solidarios, buscamos colaborar y ayudar a quien lo 
necesite.  
    
18 Poseemos sólidos principios morales y éticos.     
19 Demostramos sinceridad y lealtad      
20 
Corregimos nuestro comportamiento ante observaciones que 
nos formulan. Aceptamos con responsabilidad las 
consecuencias de nuestros actos.  
    
T O T A L  (PARCIAL)      







































































Matriz de consistencia  
 
TITULO:  CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA UNIDAD DE GESTIONE DUCATIVA 
LOCAL DE MARISCAL CACERES, AÑO 2016 
AUTOR:   Br. Cotrina Hernandez, José Alembert 
DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA 
 
La Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres, ya que no se están cumpliendo las metas propuestas cada año y la gestión por resultados es 
deficiente, evidenciándose ésta en la escasa asignación de recursos económicos adicionales por parte del Ministerio de Economía y Finanzas, impidiéndole 
cumplir algunas actividades trascendentales e importantes para la educación mariscalence. Consideramos que la percepción desfavorable que tiene el personal 
sobre su centro de trabajo se ha generalizado, han agudizado las diferencias entre el personal que recibe los beneficios y los que no lo reciben; pero, sobre todo, 
ha influido en el bajo desempeño laboral de los trabajadores, ya que no están asumiendo con responsabilidad sus funciones, manifiestan un letargo en el 
cumplimiento de tareas, escasa capacitación y actualización, exigencia de sus derechos más no de sus deberes, escasa proactividad y desprendimiento.  
 










¿Existe rerlación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión 





¿Cuál es el nivel de clima organizacional 
de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Mariscal Cáceres, año 2016? 
 
¿Cuál es el grado de desempeño laboral 
de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de Mariscal 





HO: Existe relaión entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres, año 2016. 
 
Hi: No Existe relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 






H1: El nivel de clima organizacional de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de Mariscal Cáceres, año 2016, es regular 
 
H2.-El grado de desempeño laboral de los trabajadores de la 
Unidad de Gestión Educativa Local de Mariscal Cáceres, año 
2016, es regular. 
-  
 
OBJETIVO GENERAL:  
 
Determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión 






Identificar el nivel de clima organizacional 
de la Unidad de Gestión Educativa Local 
de Mariscal Cáceres, año 2016. 
 
Identificar el grado de desempeño laboral 
de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local de Mariscal 
Cáceres, año 2016. 
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Chiavenato, (1992) “es el medio interno de una organización, la atmosfera 
psicológica característica que existe en cada organización” 



















Confianza recíproca entre los 
miembros de la institución. 
Comunicación abierta, auténtica 




El cumplimiento de las funciones 
y tareas asignadas y asumidas 
se efectúan sin necesidad de 
control y/o supervisión. 
 
RECOMPENSA 
El buen trabajo es reconocido y 
recompensado positivamente  
 
RIESGO 
Los retos y cambios en nuestras 
funciones lo asumimos con 
flexibilidad, creatividad y como 
oportunidad de aprender  
CORDIALIDAD 
Y CALIDEZ 
El trato entre colegas es cordial 
demostrados con sentimientos 
de respeto y tolerancia 
APOYO  Existe un genuino interés y 
preocupación por los demás  
 
NORMAS 
Las reglas y metas 
institucionales con claras para 
todos. Comprendidas y 
compartidas por todos. 
CONFLICTOS Se aceptan que existen y se 
solucionan trabajando a fondo 
para ello. Existe involucramiento 




El personal se siente identificado 
con la institución la misma que 
se observa en un alto nivel de 
participación de las actividades y 
el cumplimiento de las metas 




Nuestra población estará 
conformada por los 
trabajadores de la  
Unidad de Gestión 







La muestra estará 
conformada por los 85 
trabajadores de la  
Unidad de Gestión 





Para el desarrollo del 
trabajo de 
investigación, y 
recolección de los 








2. Cuestionario sobre 



















































DESEMPEÑO LABORAL  
Se  Ficowsky y Krieguer, (2012) “es  el comportamiento que presentan los 
individuos en el desarrollo de sus actividades laborales, es decir, aquellos que 
hacen y que los demás perciben como su aporte a la construcción de cada 
uno de los objetivos organizacionales 
 


















Resultados de la 
tarea individual / 




Participación en los procesos de 
planificación y coordinación  
Posee información sobre los 
asuntos relacionados con su 
área de trabajo.  
Posee eficiencia, 
responsabilidad, capacidad, 
automotivación y autogestión. 
Puntual y oportuno en la entrega 
de los trabajos encomendados y 
asumidos.  
Comprometido con los objetivos 
y metas institucionales 
Evita pérdidas de tiempo en el 
cumplimiento de tareas.  
Capacitación constantemente.  
Busca la forma de realizar mejor 
su trabajo.  
Toma de decisiones de manera 
racional y oportuna  
Demuestra criterios de eficiencia 
y eficacia en el uso del tiempo y 
los recursos de la UGEL. 
Comportamientos  
Demuestra disciplina por 
convicción  
Demuestra honestidad en el 
trabajo. 
Da un trato cordial al usuario. 
Predisposición a colaborar y 




















Posee buenas relaciones 
personales, propiciando un clima 
ideal 
esfuerzo por elevar el prestigio 
institucional. 
Evita obtener ventajas 
personales.  
Solidario, buscamos colaborar y 
ayudar a quien lo necesite.  
Posee sólidos principios morales 
y éticos. 
Demuestra sinceridad y lealtad  




Anexo N°4: Análisis de confiabilidad (Alfa de Cronbach). 
Análisis de confiablidad: Clima organizacional 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 85 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 85 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
Estadísticos de fiabilidad 




Análisis de confiablidad: Desempeño laboral  
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 85 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 85 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las variables del 
procedimiento. 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,786 20 
 
